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жавних ВЗО створити преміальний фонд у розмірі 10—15 % від 
фонду заробітної плати і формувати його за рахунок коштів, отри-
маних від платного навчання, інших додаткових надходжень. 
5. Введення персональних окладів для тих викладачів, які ма-
ють державні звання («Заслужений економіст», «Заслужений діяч 
науки і техніки» тощо) в розмірі, що на 10 % перевищує посадо-
вий оклад. Запровадити для них персональну пенсію в розмірі не 
менше 200 % середньої заробітної плати в промисловості за умо-
ви роботи у ВНЗ не менше 20 років. 
6. З 2006 року встановити розмір пенсій кандидатам і докторам 
наук не менше, ніж подвійна середня заробітна плата в промислово-
сті. Запропоновані заходи повинні матеріально зацікавити здібну 
молодь займатися науковою і викладацькою роботою у ВНЗ. 
Названі вище підходи до удосконалення стимулювання ре-
зультативності праці викладачів вузів можна за певної модифіка-
ції використати і для стимулювання навчально-допоміжного пер-
соналу вузів, а також для заохочення кращих викладачів та 
співробітників недержавних ВНЗ. 
Ільченко Н. Б. 
Інститут економіки НАН України 
КОНТРАКТНА ФОРМА ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ  
В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМИ РЕСУРСАМИ 
В умовах ринку трудові доходи працівника переважно зале-
жать від кінцевих результатів підприємства (фірми), тобто попи-
ту на товари і послуги. Система оплати праці в сучасних умовах 
дедалі модифікується в напрямі врахування результатів праці не 
лише працівників, а й усього підприємства (фірми). Складовою 
організаційного механізму заробітної плати є її організація на 
підприємстві. 
З організацією оплати праці на підприємстві, за ринкових від-
носин як відомо, пов’язано вирішення двоєдиного завдання: га-
рантувати оплату праці кожному працівнику відповідно до ре-
зультативності його праці і вартості робочої сили на ринку праці; 
забезпечити роботодавцю (незалежно від того, хто виступає в його 
ролі: держава, акціонерне товариство, приватна особа, коопера-
тив та ін.) досягнення у процесі виробництва такого результату, 
який дозволив би йому після реалізації продукції на ринку това-
рів відшкодувати затрати і одержати прибуток. 
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Головними вимогами до організації заробітної плати на під-
приємстві, які відповідають інтересам працівників і роботодав-
ців, є забезпечення необхідного рівня заробітної плати при мак-
симальному зниженні її витрат на одиницю продукції і гарантія 
підвищення оплати праці кожного працівника по мірі зростання 
ефективності діяльності підприємства. 
При цьому першочерговою умовою організації заробітної пла-
ти є встановлення взаємозв’язку заробітної плати з системою 
особистих інтересів працівника та інтересів даного підприємства. 
Проте це можливо лише тоді, коли буде вирішене питання фор-
мування такої системи оплати праці, яка забезпечила б взаємо-
зв’язок між рівнем оплати і одержаною винагородою. 
Оптимальним засобом досягнення поєднання матеріальної за-
цікавленості власника і найманих працівників у підвищенні при-
бутковості, як свідчить досвід багатьох підприємств (фірм), ви-
ступає контрактна система оплати праці для регулювання 
трудових відносин з питань оплати праці. Серед головних крите-
ріїв укладання контракту необхідно виділити кваліфікацію пра-
цівників. Укладання контракту доцільне і взаємовигідне для обох 
сторін лише у тих випадках, коли йдеться про найм висококвалі-
фікованих спеціалістів. 
Вивчення практики укладання контрактів показало, що засто-
сування контрактів на підприємстві, де цьому передувала істотна 
підготовка, забезпечує раціональне розв’язання загальних вироб-
ничо-фінансових питань. На таких підприємствах досягається тіс-
ний зв’язок розмірів оплати праці фахівців з колективними ре-
зультатами, а також індивідуально вирішуються питання 
соціального захисту контрактантів. Спеціальні пільги і виплати, 
які включені в контракт, поки ще чітко не обумовлюються не 
тільки за характером їх зобов’язань, але й за джерелами фінансу-
вання. У той же час контракт, який укладається з працівником, 
дає змогу ширше обговорити питання винагороди за працю. Сьо-
годні ця тема стала особливо актуальною. Дуже важливо, що в 
умовах ринку контракт укладається на певний час і цим гарантує 
зайнятість працівників на цей період. За даними Держкомстату 
України за 1999 рік, в Україні було укладено 343 702 контрактів, 
що на 42 336 менше, ніж у 1998 році. Основна частина укладених 
контрактів за 1999 рік припадає на промисловість — 96 360 кон-
трактів, за 1998-ий — 112 591, що на 16 231 контракт більше, ніж 
у 1999 році. 
В останні роки на практиці значного поширення набули тер-
мінові трудові договори, причому укладалися вони на нетривалі 
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терміни, часто на один рік. При використанні так званої контрактної 
системи найму всі працівники даного підприємства приймалися 
на роботу на певний термін. Зловживання строковим трудовим 
договором, що мали місце, пояснюються прагненням роботодав-
ця досягнути більшої свободи в розпорядженні робочою силою, 
мати можливість не поновити контракт після закінчення терміну, 
не дотримуючись ніяких «формальностей». Щоб зробити немож-
ливими такі зловживання, доцільно прийняти нормативний акт, 
де б містився конкретний перелік працівників, з якими можна 
укладати строковий трудовий договір. 
На жаль, на практиці контракт часто нав’язується всім праців-
никам. Можна говорити про тенденцію до необґрунтованого 
розширення кола осіб, з якими укладаються контракти. Так, кон-
трактною системою найму охоплюють допоміжних працівників, 
включаючи технічний та обслуговуючий персонал. Доцільно 
укладати контракти з такими категоріями працівників: перша 
група — це керівники підприємств; другу групу становлять керів-
ники структурних підрозділів, включаючи головних спеціалістів; 
до третьої категорії відноситься решта осіб з числа висококвалі-
фікованого персоналу. Всупереч чинному законодавству керів-
ники багатьох підприємств розглядають систему найму як 
обов’язкову і застосовують її без згоди працівників. 
Упровадження контрактної системи найму і добір кадрів на 
цій основі розширює можливості індивідуально-договірного ре-
гулювання трудових відносин, дозволяє ефективніше враховува-
ти баланс взаємних інтересів працівника й роботодавця, створює 
додаткові стимули до праці порівняно з тими, які встановило 
чинне законодавство. 
Одним із важливих і найбільш складних розділів контракту є 
оплата праці. Організація оплати праці повинна бути направлена 
на гарантованість виплати заробітної плати, забезпечуючи кож-
ному працівникові нормальне відтворення робочої сили відповідно 
до її вартості на ринку праці. Договірне регулювання трудових 
відносин дає змогу виконувати ці вимоги. Отже, укладання конт-
ракту з кожним працівником створює передумови для плідної 
співпраці між роботодавцем і контрактантом. Така система повинна 
передбачати всі можливі аспекти оплати праці, не відображені в 
чинному законодавстві, або її зміни на користь працівника. 
Умови оплати праці визначаються відповідно до чинного тру-
дового законодавства з урахуванням існуючої організації заробіт-
ної плати на даному підприємстві, а також на інших, включаючи 
орендні, спільні, кооперативні, акціонерні товариства та ін. 
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Розміри й умови оплати праці в контракті встановлюються за 
згодою сторін, причому заробітна плата за контрактом може істот-
но відрізнятися від заробітної плати, встановленої законодавст-
вом, що повинно бути обумовлене кваліфікацією робітника, ви-
конанням ним складних і відповідальних робіт та ін. 
У частині визначення розмірів заробітної плати, умов і поряд-
ку стимулювання в контракті може виявлятися творчий підхід до 
оцінки праці робітників, створення найдійовіших систем оплати 
праці з відхиленням від традиційних, строго регламентованих 
правил. Як основу доцільно використовувати ті позитивні елементи 
в організації заробітної плати, які накопичила практика (посадові 
оклади, кваліфікаційні довідники, заохочувальні і компенсаційні 
виплати, системи преміювання). Відправною точкою при цьому 
повинні служити встановлені законодавством або локальними 
нормативними актами (галузевими угодами) ставки й оклади. 
В умовах оплати праці за контрактом варто враховувати про-
фесійно-кваліфікаційний статус робітника, його індивідуальні 
здібності, складність і значимість трудової функції і практичні 
результати діяльності. Необхідно передбачати не тільки винаго-
роду, що пропорційно зростає, за високопродуктивну роботу, а й 
матеріальну відповідальність за відхилення від умов, що містять-
ся в контракті. 
У зв’язку з цим доцільним є розподіл оплати праці за контрак-
том на постійну (посадовий оклад) і змінну (залежно від досягну-
тих результатів діяльності) частки. Так, заробітна плата праців-
ників формується з трьох частин: основна ставка, яка в 
середньому дорівнює 23,1 % від загального доходу персоналу; 
оклад, що відповідає посаді — 24,3 %; надбавка, що залежить від 
підсумків господарської діяльності і трудового внеску, — 52,6 %. 
Як видно, доходи працівників прямо залежать від рентабель-
ності підприємств та ефективності їх власної праці. Питання про 
їхнє кількісне співвідношення вирішується сторонами залежно 
від характеру та змісту в індивідуальному порядку. Висока част-
ка постійного гарантованого елементу доцільна при укладанні 
контракту з головними спеціалістами, зайнятими перспективними 
проблемами технічного переозброєння виробництва, створення 
новітніх технологій і конструкцій. У таких працівників постійний 
елемент заробітку може досягати 90 %. При цьому, для стимулю-
вання зацікавленості в досягненні високого результату в оптима-
льні терміни умовами контракту може бути передбачена сума за-
охочення за успішне завершення роботи. Для директора, 
керівників структурних підрозділів та інших категорій робітни-
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ків, від яких безпосередньо залежить якість виконання державно-
го замовлення по виробництву продукції, виконання договірних 
зобов’язань, збільшення обсягів виробництва товарів підвищеного 
попиту, забезпечення зростання чистого прибутку і т. ін., більш 
раціональним рішенням буде висока частка змінної частини, що 
зростає пропорційно кінцевому результату діяльності підприємс-
тва або його структурних підрозділів. 
Таким чином, аналіз систем трудових відносин між керівни-
ками підприємств і найманими працівниками дає змогу виявити 
наступні тенденції: 
 зайнятість представляє головну соціальну проблему для 
працівників і визначає їх поведінку у відносинах з роботодавцями; 
 керівники використовують страх працівників втратити ро-
боче місце як один з основних інструментів свого впливу на тру-
дові відносини; 
 центр соціальної напруженості в трудових відносинах по-
ступово переміщується на рівень підприємства; 
 незадоволення на підприємствах набуває прихованих форм 
через незахищеність та низьку організованість працівників. 
Таким чином, з вини роботодавців спотворюються сутність і 
цілі контрактної форми трудового договору, допускається ігно-
рування прав та законних інтересів персоналу. Цю тенденцію 
можна легко усунути, але головне — вона взагалі недопустима у 
процесі формування кадрового потенціалу. 
Гуляєв В. В. 
НДІ соціально-трудових відносин Міністерства праці  
та соціальної політики України 
ПРОБЛЕМИ ВЗАЄМОДІЇ СОЦІАЛЬНИХ ПАРТНЕРІВ  
У ВИКОРИСТАННІ ЛЮДСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ 
Соціальне партнерство, яке ми розуміємо як участь соціальних 
партнерів (найманих працівників та роботодавців) у визначенні 
соціально-трудової політики, має довгу історію та передісторію. 
Фактично воно є продовженням формування взаємовідносин між 
організованими найманими працівниками та роботодавцями, за-
родки яких можна вбачати вже у цехових братствах Середньовіччя, 
коли майстри (роботодавці) формували свою соціально-трудову 
політику під тиском підмайстрів, наприклад, визначення термінів 
учнівства, умови оплати праці та отримання кваліфікації майст-
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